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La relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
las instituciones de salud, rompieron los presupuestos teóricos al 
ser valorados, en la presente coyuntura medico social COVID-19, 
como preponderantemente intermedios desde la percepción del 
trabajador, en tal sentido los ojos del mundo se han fijado cada vez 
más en sus características internas. Siguiendo esa tendencia el 
Objetivo de la presente investigación fue: Determinar la relación 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. La 
investigación descriptiva-correlacional de diseño transversal, 
involucró a 158 trabajadores del Hospital Distrital Jerusalén 2021, 
que aplicaron para dos escalas valorativas, del clima 
organizacional y la satisfacción laboral, estructuradas y adaptadas 
para el presente estudio. Se encontró como resultado que la 
Satisfacción Laboral fue preponderantemente Aceptable (75,3%) y 
el Clima Organizacional Regular (56,3%). Las dimensiones del 
clima organizacional son preponderantemente Regulares: 
Realización Personal (con 67,1%), Involucramiento Laboral (con 
53,8%), Supervisión (con 55,1%), Comunicación (con 44,3%) y las 
Condiciones Laborales (con 48,7%). Se concluye que, para los 
trabajadores del Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, si existe 
relación significativa (p<0,05) y moderada (SpR >,0250<650) entre 
la satisfacción laboral con el clima organizacional y sus 
dimensiones de realización personal, involucramiento laboral, 
supervisión, comunicación y, las condiciones laborales. 
 
vi 
Palabras claves: clima organizacional, satisfacción laboral, 







The relationship between the organizational climate and job 
satisfaction in health institutions, broke the theoretical assumptions 
when being valued, in the present medical-social situation COVID- 
19, as predominantly intermediate from the perception of the 
worker, in this sense the eyes of the world they have become 
increasingly aware of its internal characteristics. Following this 
trend, the objective of this research was: To determine the 
relationship between the organizational climate and job satisfaction 
in COVID-19 times at Hospital Distrital Jerusalem, Trujillo, 2021. 
The descriptive-correlational research of cross-sectional design, 
involved 158 Hospital workers Jerusalem District 2021, which were 
applied to two assessment scales, the organizational climate and 
job satisfaction, structured and adapted for the present study. It was 
found as a result that Job Satisfaction was predominantly 
Acceptable (75.3%) and Regular Organizational Climate (56.3%). 
The dimensions of the organizational climate are predominantly 
Regular: Personal Achievement (with 67.1%), Labor Involvement 
(with 53.8%), Supervision (with 55.1%), Communication (with 
44.3%) and Working Conditions (with 48.7%). It is concluded that, 
for the workers of the Jerusalem District Hospital, Trujillo, 2021, if 
there is a significant (p <0.05) and moderate (SpR > ,0250 < ,650) 
relationship between job satisfaction with the organizational climate 
and its dimensions of personal fulfillment, labor involvement, 
supervision, communication and, working conditions. 
 
Keywords: organizational climate, job satisfaction, personal 






Hasta antes del COVID-19, la relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en salud era considerada, como una relación 
lógica y básica en todo tipo de empresa u organismo prestador de 
servicios de salud. Hoy, ya no resulta tan lógico ni tan básico pensar 
en una relación directa entre estas dos variables. El COVID- 19 se 
ha encargado de romperla conjuntamente con las líneas de 
interacción que estructuraron dicha relación (OMS, 2020a). Al 
interno de las organizaciones se observa a una gran mayoría de 
trabajadores de salud (entre 37% en países desarrollados, hasta 
un 60% en países en vías de desarrollo), expresiones de temores, 
miedos y pánicos que hacen de las incertidumbres una nueva 
normalidad funcional, lo que permite utilizar de manera distinta los 
recursos especializados y el escaso número de habilidades con 
estos cuentan (OIT, 2020b). Es más, la movilización de estas 
habilidades dentro de los climas organizacionales de las 
instituciones de salud, han quedado ubicados de manera muy 
distinta que la que se tenía antes del COVID-19 (OIT, 2020a). 
 
Al ir creciendo las necesidades y requerimientos que este 
fenómeno exigía, ya sea por expansión o ampliación de la 
estructura funcional para enfrentar al COVID-19, se fueron 
transparentado los verdaderos problemas: las dificultades que el 
clima organizacional presentaba para la toma de decisiones 
rápidas o de medidas inmediatas. Todas las solicitudes de apoyo 
tienen que ser remitidas a los niveles central de las instituciones y 
los tiempos que se toman estas para viabilizar una respuesta son 
o demasiados largos o nunca tiene una respuesta positiva (OIT, 
2020b). A menudo resulta difícil determinar las responsabilidades, 
así como juzgar el papel de un clima organizacional. Si una 
propuesta de cambio o de solución de un problema organizacional 
se empieza, ésta, es rápidamente bloqueada por la inacción del 
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personal o las propias incertidumbres que estas generan al no estar 
socializadas plenamente entre el personal de salud o, no estar en 
consonancia con las nuevas características del accionar 
corporativo en la institución (OIT, 2020c). 
 
En países avanzados como EE.UU. de Norte América, Canadá, 
Reyno Unido, Japón y Alemania, entre otros, este fenómeno fue 
enfrentado directamente a través de programas de educación u 
capacitación y fueron asistidos tecnológica y logísticamente de 
acuerdo a las nuevas necesidades y posibilidades que la nueva 
normalidad COVID-19 exigía. Los altos niveles de coordinación 
interna y externa evitaron y evitan que el personal de salud se 
sienta solo o aislado en sus puestos de trabajo. Estas respuestas 
encaminan favorablemente los climas organizacionales y se 
pueden observar altos índices de satisfacción laboral a pesar que 
quedan muchos problemas por resolver para viabilizar mejor la 
funcionalidad de las instituciones de salud (El País, 2020). 
 
Por el contrario, este fenómeno se viene replicado una y otra vez 
en forma negativa en los países de África, Asia, América Latina y 
El Caribe, que se encuentran en vías de desarrollo. Es más, los 
comportamientos y motivaciones del personal de salud aún son 
dominados por temores, miedos y pánicos existenciales, debido a 
su alta exposición al COVID-19 y la falta de acción de las 
autoridades o instituciones para corregirlos. Se aduce problemas 
de costos, falta de presupuestos hasta para proveer de insumos o 
de no contar con una estructura funcional adaptada a las 
condiciones reales del trabajo en la institución. Las habilidades 
especializadas del personal de salud no son suficientes o no 
pueden ser utilizadas adecuadamente debido a la fata de 
tecnologías o implementación adecuada de las infraestructuras 
físicas funcionales (OPS/OMS, 2020). 
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Las condiciones del trabajo obviamente son distintas y los procesos 
de comunicación interna ya no se realizan bajo los códigos de 
comunicación conocidos. El COVID-19, ha hecho que cada área 
sea indescifrable comunicacionalmente, se cuidan los espacios y 
es poco probable que flujos de la información puedan darse sin 
problemas. Esta ruptura del clima organizacional, no es lógica, 
porque sus fuentes de desbordes se lo encuentran en los propios 
comportamientos, actitudes y/o motivaciones que el personal tiene 
para asumir responsabilidades o proyectar su desarrollo individual 
y profesional (OMS, 2020b). 
 
En el Perú la situación se complica más, por cuanto le ha tocado 
sobrevivir al COVID-19, en medio de una crisis política que 
despachó en una semana a tres presidentes de la república y que 
vive las secuelas de un proceso electoral altamente polarizado, en 
donde las políticas sanitarias son cuestionadas de raíz desde ese 
campo y, no del de la funcionalidad de las estructuras 
organizacionales de las instituciones de salud (Ahoromaian, 2020). 
 
El descuido de la funcionalidad de las instituciones de salud es 
evidente. Esto ha hecho que los climas organizacionales en las 
instituciones de salud no puedan responden a criterios de 
evaluación coherentes o, con políticas de prestación de servicios 
definidas. En consecuencia, se advierte una gran cantidad de 
problemas internos que dan vida a nuevas incertidumbres, nuevas 
polarizaciones, a descoordinaciones funcionales, mal manejo de 
las comunicaciones internas, imposibilidad para proyectar 
desarrollos personales y profesionales o de procesar 
adecuadamente la información necesaria para generar políticas de 
mejoras de la satisfacción laboral del personal de salud (Orihuela, 
2020). 
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Los grandes principios y valores del trabajo profesional en salud, 
son ignorados por los propios directivos de las instituciones de 
salud o el Estado, no son su prioridad, en, pero, vuelven a las 
instituciones de salud en entes propicios para el desarrollo de la 
corrupción, como se denuncia constantemente a nivel mediático en 
nuestro país OPS/OMS, 2020). 
 
En el Hospital Distrital Jerusalén, la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral es muy confusa, 
desconociéndose sus características generales y específicas. Lo 
que se tiene de la realidad problemática descrita a nivel mundial, 
latinoamericana y nacional, no les son ajenas. Es más, muchos de 
esas características provienen de la negación a dejar la antigua 
organización matricial. Sin embargo, por observación directa se 
puede decir que entre el 60 a 80% perciben un clima organizacional 
regular o que estarían medianamente satisfechos laboralmente y 
tienen a trata de generar nuevas formas de reacomodo a las 
nuevas dinámicas de atención o prestación de servicios 
asistenciales y, a pesar que saben o, son conscientes que todo 
cambió, que ya nada es igual, y que cualquier respuesta respecto 
del clima organizacional y la satisfacción laboral reporta 
sentimientos encontrados, desconocen una forma estructurada 
para adecuarse a ella, haciendo que la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, sea ajena a sus buenas 
intenciones de volver a lo que era antes del COVID-19. 
 
Desde esta perspectiva, esta tesis plantea como interrogante de 
investigación: ¿Existirá una relación significativa entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral durante la pandemia del 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021? 
 
Esta investigación, en términos teóricos, se justifica porque sume 
el reto de sistematizar la información actual del área temática e 
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indicar un camino alternativo para mejorar la calidad del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en instituciones de salud I- 
III. Esto permite que su postura explicativa y analítica de los 
hechos, pueda ser tomado como una forma de afrontamiento de los 
problemas internos en las instituciones de salud en general. 
 
En términos metodológicos, la investigación sigue la ruta de las 
investigaciones cuyos resultados pueden ser verificados y 
comparados por otros estudios. De la misma manera sus posturas 
explicativas e interpretativas también puede seguir ese mismo 
camino significando un aporte científico para tratar el área temática. 
 
En cuanto al ámbito médico social, la investigación se justifica 
porque permite transparentar la función del clima organizacional en 
las entidades de salud y si estos climas organizacionales se 
transforman en barreras para la satisfacción laboral del personal de 
salud, que necesariamente repercute en la salud de la persona o 
grupos humanos que atienden o asistes dichas instituciones. 
 
Dentro de esta lógica de pensamiento investigativo, se planteó 
como Hipótesis inicial de estudio: Si existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos de 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. En 
consecuencia, nuestro Objetivo General fue: Establecer la relación 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos de 
COVID-19 en el Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
 
Los Objetivos Específicos fueron: a) Determinar la relación entre el 
desarrollo personal, relacionado con el Clima organizacional, con 
la satisfacción laboral en tiempos de COVID-19 en Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021. b) Determinar la relación entre 
involucramiento laboral, como dimensión del clima organizacional, 
y satisfacción laboral en tiempos de COVID-19 en Hospital Distrital 
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Jerusalén, Trujillo, 2021; c) Determinar la relación entre la 
supervisión, como dimensión del clima organizacional, con la 
satisfacción laboral en tiempos de COVID-19 en Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021; d) Determinar la relación entre la 
comunicación, como dimensión del clima organizacional, con la 
satisfacción laboral en tiempos COVID-19 en Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021; e) Determinar la relación entre las 
condiciones laborales, como dimensión del clima organizacional, 
con la satisfacción laboral en tiempos de COVID-19 en Hospital 
Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
Esta sección detalla los principales antecedentes empíricos, a nivel 
internacional y nacional, que referencian el manejo de las variables 
que son objeto de estudio y exponen las características del estado 
del arte de dichas variables, finalmente se adopta una postura 
crítica en correspondencia directa con los resultados que se 
exponen. 
 
Así, a nivel internacional, podemos contar con los estudios 
referenciales de Mestre et al (Cuba, 2020) cuyo principal objetivo 
fue evaluar el clima organizacional del Policlínico José Luis 
Dubrocq, de Matanzas. La investigación descriptiva y transversal 
incluyó a 80 trabajadores del sector salud. El resultado muestra que 
la dimensiones “comportamiento organizacional”, con un valor de 
7,6%, “estructura organizacional” con 6,6% y “estilo de dirección” 
con 7,3% se percibieron como un clima organizacional idóneo, al 
igual que el clima global con 7% las condiciones de trabajo 5,8%. 
Se concluye que el clima organizacional fue evaluado como 
adecuado. 
 
Por su parte Alarcón, et al (Chile, 2020), tuvo como objetivo 
investigar los niveles de satisfacción y motivación de las 
profesionales matronas del Hospital de Puerto Montt-Chile. La 
investigación descriptivo y trasversal se valió de 38 profesionales 
del sector salud. Se empleó el instrumento Job Diagnostic Survey 
(JOS) y la escala de opiniones SL-SPC para medir la satisfacción 
laboral. Los resultados evidencian que el 23% evidencia un alto 
nivel de satisfacción, el 57% fue media la satisfacción laboral y el 
20% es baja. Mientras que la motivación es: alta 23%, 60% media 
y el 17% baja. Se concluye que la motivación y satisfacción laboral 
es de correlaciona positiva y significativamente (p<0,05), aunque 
de mediana intensidad. 
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En el caso de Yu, et al. (China, 2020), el objetivo de su 
investigación fue averiguar el por qué sobre el personal médico de 
primera línea en china que lucha contra COVID-19 aún no ha 
abordado la satisfacción laboral. La investigación descriptiva 
involucró a 455 médicos que trabajan en primera línea de 
prevención y control del COVID-19 en la provincia de Hubei, 
haciendo uso del cuestionario de satisfacción laboral de Minnesota 
(MSQ9). Los resultados evidencian que la satisfacción labora es 
media (48%). Se concluyó que la satisfacción laboral fue de un nivel 
“relativamente decente”. 
 
Así mismo, Hernández y Medina (México, 2020), su objetivo fue 
determinar el nivel de satisfacción laboral y cómo esto se relaciona 
con el ausentismo observado en el personal de enfermería de un 
hospital de Monterrey. La investigación descriptiva correlacional, y 
de diseño trasversal, incluyó a 235 personas que aplicaron para un 
cuestionario estructurado. El resultado muestra que el personal 
estaba mediamente satisfecho con su trabajo, la tasa de 
ausentismo fue de 4,7%. Se concluyó que existía un vínculo entre 
la satisfacción laboral y el ausentismo, y que las causas de 
insatisfacción laboral eran mayormente: sueldos bajos, sobrecarga 
laboral y falta de reconocimiento correspondiente al nivel 
académico. El ausentismo estuvo altamente relacionado con 
problemas de salud y sobrecarga laboral; teniendo mayor incidencia 
en los turnos matutinos y con mayor frecuencia en madres solteras. 
 
En el trabajo de Troya et al (Ecuador, 2020), el objetivo fue valorar 
los niveles de satisfacción laboral del personal de enfermería en 
cuatro ciudades del Ecuador. La investigación descriptiva 
trasversal, involucró a 150 participantes quienes aplicaron para 
cuestionarios estructurados, encontrándose como resultado que la 
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mayor parte de estos profesionales (56%), está satisfecho con su 
trabajo. Concluye que, en términos laborales, la enfermera está 
satisfecha y que son tres los factores extrínsecos y un factor 
intrínseco los que están relacionados con la insatisfacción laboral. 
 
En el ámbito nacional tenemos el trabajo de Sánchez (Perú, 2020), 
el cual estaba orientado a determinar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal del sector salud 
que laboraba en el Hospital Distrital Santa Isabel en tiempos de 
COVID-19. En esta investigación descriptivo correlacional, de corte 
transversal, participaron 50 trabajadores asistenciales, quienes 
completaron los cuestionarios de clima organizacional y 
satisfacción laboral del MINSA (2011- 2002). El resultado muestra 
que el clima organizacional en la mayor parte del personal de salud 
está por mejorar (80%) y con un nivel de satisfacción como 
insatisfecho ni satisfecho (72%). En cuanto al clima organizacional, 
el potencial humano está por mejorar 66%, diseño organizacional 
por mejorar 92% y la cultura organizacional se encuentra en 
buenos niveles 56%. Concluye que existe una relación significativa 
entre el clima organizacional en general y el potencial humano 
(p=0,05) al demostrarse que Pearson = 0,347 y su sig. P = 0,014 < 
0,05. 
 
Por su parte Orihuela (Perú, 2020), trabajó en establecer la relación 
entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal 
que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao en tiempos de 
COVID-19. Esta investigación de tipo descriptiva correlacional, 
involucró a 60 trabajadores asistenciales. El resultado evidencia 
una cultura organizacional Regular (83,3%) y una satisfacción 
laboral Alta (96,7%). Se concluye que, en niveles moderados, existe 
una alta relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral. 
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Asimismo, tenemos el trabajo de Risco (Perú, 2020), que buscaba 
establecer la relación entre clima y satisfacción laboral en el 
personal de la IPRESS III EsSalud Virgen de la Puerta. La 
investigación de tipo descriptiva correlacional, involucró a 104 
trabajadores asistenciales que realizaron dos encuestas 
estructuradas para el estudio. El resultado muestra que, en su 
mayoría, el Clima organizacional es percibido como regular 
(76,0%), mientras que la satisfacción laboral como Satisfactoria 
(69,2%). En cuanto a realización personal, esta fue Regular 
(73,1%); involucramiento laboral Regular (66,3%); supervisión 
Regular (69,2%). La comunicación como regular (68,3%) y, las 
condiciones laborales Regular (62,5%). En conclusión, se 
determinó una amplia relación entre el Clima organizacional y sus 
dimensiones de desarrollo personal, involucramiento laboral, 
supervisión, comunicación y condiciones laborales (p<0,001) con la 
satisfacción laboral del personal de la IPRESS II EsSaLud Virgen de 
La Puerta. 
 
Cerdán (Perú, 2019) también ha realizado este tipo de análisis, 
siendo su objetivo determinar la relación entre clima organizacional 
y satisfacción laboral en el personal de salud del Centro de Salud 
Pachacutec Cajamarca. En esta investigación, de tipo descriptiva 
de corte trasversal, participaron 50 profesionales. Los resultados 
reportan que el 91,1% están insatisfechos laboralmente a nivel 
general, 100% con el ambiente físico y; 82,2% con los estímulos. 
Se concluye que existe una relación muy significativa entre clima 
organizacional y satisfacción laboral, con coeficiente de Pearson de 
0,844 con un nivel de significancia menor que 0,05. 
 
Por último, tenemos a Ninaquispe (Perú, 2020), cuyo trabajo buscó 
determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción 
laboral en el C.S Morrope. Esta investigación, de tipo descriptiva 
correlacional, involucró a 32 trabajadores de salud, encontrándose 
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que el clima organizacional es Aceptable (75%) y la satisfacción 
laboral Media (75%). Se concluye que existe una correlación entre 
estas dos variables, siendo p = 0,013, en el Centro de Salud 
Morrope. 
 
En estos trabajos no hay un manejo claro de los conceptos del 
clima organizacional ni sobre la satisfacción laboral, recorren las 
teorías de (Palma, 2005; Stoner y Freeman, 1994; Robbins, 1994 y 
Chiavenato, 2017), sin mostrar una. Según la (OIT, 2019c), esto se 
debería a la gran confusión que sobre estos conceptos se ha 
generado en todo el mundo a raíz del COVID-19. 
 
Sin embargo, para nosotros el clima organizacional se define como 
las precauciones que las personas, grupos y estructura 
organizacional de una institución producen con el propósito de 
mejorar la eficacia, eficiencia y efectividad del accionar corporativo 
de una institución. En el campo de estudio del clima organizacional 
lo que se prioriza son las experiencia que se comparten, 
evolucionan y se transforman en un acervo de conocimiento, de tal 
manera que, a nivel del comportamiento individual, por ejemplo, se 
manejan los concepto de realización personal, involucramiento 
laboral, a nivel de la a forma que toman los comportamientos 
organizacionales; a nivel de grupos se establecen las líneas del 
accionar corporativo de la institución y, a nivel de la estructura se 
maneja los conceptos del comportamiento organizacional. En el 
comportamiento de los grupos el tema más importante es la 
supervisión y la comunicación y, a nivel de estructura, se observa 
como tema base las condiciones laborales (OIT, 2019). 
 
Ahora, el clima organizacional como idea de lo que se tiene para 
condicionar lo que se hace o se deja de hacer, solo presenta 
elementos poco manejables asociados a los comportamientos y 
actitudes positivas o negativas, que afectan el rendimiento de la 
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organización. Dado que el clima organizacional trata también, en 
ese campo, de situaciones específicas, no es extraño que subraye 
el empleo en relaciones interna dentro de conceptos como, por 
ejemplo, realización personal, en donde se trabaja el tema de los 
puestos que se ocupan y las funciones que se ejecutan dentro de 
la institución; el involucramiento laboral, que observa temas como 
el ausentismo, la rotación obligada, etc.; la supervisión, que 
observa temas como la productividad en la comunicación; el flujo 
de la información asociada al rendimiento humano y; sobre las 
condiciones laborales, en donde se trabaja el cumplimiento de las 
normas internas y la gestión administrativa (OMS, 2020a). 
 
Cada una de estas áreas que comprende el concepto del clima 
organizacional, presentan grandes controversias y debates, no solo 
hoy dentro del contexto del COVID-19, sino también, desde mucho 
antes que él. Pero, en general, se acepta que el clima 
organizacional en el contexto COVID-19, está involucrando 
conceptos como la motivación, el poder y el comportamiento del 
líder, comunicación interpersonal, el proceso y la estructura de los 
grupos (Romano, Chebado y Levi, 2020). 
 
A pesar de ello, autores como (Stiff, et al, 2020) sostienen que los 
nuevos elementos que maneja el clima organizacional dentro del 
contexto COVID-19, son altamente variables y cambiantes y 
obedecen al desarrollo de actitudes distintas dentro de los propios 
procesos de trabajo o, a la resolución de los conflictos, del diseño 
de las actividades y la atención laboral. Su idea del clima 
organizacional es que los propios trabajadores cambian los climas 
organizacionales al comprar sus propios miedos, temores y 
pánicos, desde fuera y desde dentro de las propias instituciones del 
sector salud. 
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Desde este punto de vista, la realización personal, como dimensión 
del clima organizacional se define por la forma como son 
observadas las diferencias individuales y las consistencias de las 
relaciones laborales, desde la perspectiva del desarrollo ideal que 
persigue. Sin embargo, el sentido común y las posiciones 
infórmales para conocer el clima organizacional, exige que este 
concepto sea sistematizado como descubrimientos de hechos y 
relaciones importantes para la cristalización de los caminos a seguir 
(Leguia et al, 2020). 
 
La (OIT, 2020a) muestra como la ira se ha transformado, por 
ejemplo, en un elemento relacionado a las diferencias individuales 
y las consistencias de las proyecciones personales. Señala que la 
ira es capaz de romper todas las previsiones más exactas del 
comportamiento humano y que con el COVID-19, se habrían 
exacerbado exponencialmente. Esta postura prevé que la 
proyección individual a nivel laboral corresponda a los 
comportamientos y actitudes particulares de tal manera que nunca 
se pierda la importancia de las expectativas personales en el 
accionar corporativo de las instituciones (Van Drop et al, 2020). 
 
Por su parte, el involucramiento laboral, como dimensión del clima 
organizacional, vendría a ser la forma en que una persona piensa 
que el comportamiento de otra no es racional, y que todo lo que se 
hace o se deja de hacer supone el cumplimento de una norma 
antes que pretender ser racional con los objetivos del trabajo 
mismo (Daley, 2020). 
 
Es decir, la percepción del involucramiento laboral dependería de 
la forma en que el trabajador considere que los comportamientos 
de quienes lo rodean, son o no racionales. Pero, nadie percibe el 
fenómeno de la misma forma, por el que el entorno laboral los 
conduce a diferenciar opiniones, aun si se encuentran en 
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condiciones similares respecto de clima organizacional (Zhang St, 
et al, 2020) . 
 
Este fundamento pasa por una identificación de las modificaciones 
de las diferencias individuales y colectivas en el trabajo. En la 
medida en que el involucramiento laboral establece una idea 
individual y/o colectiva entre el comportamiento, los objetivos y las 
acciones institucionales, se puede conocer qué es lo que se 
prioriza, cómo se hace el trabajo realmente, cómo se maneja a las 
personas dentro del grupo del trabajo o, si se busca la oportunidad 
de tomar decisiones y responsabilidades dentro del accionar 
corporativo de la institución. Esta postura nos dice que el 
involucramiento laboral es una expresión de la valoración o 
autovaloración de los niveles del desempeño laboral, o, de hasta 
dónde se está dispuesto a llegar en la organización. No cabe duda 
que todas las diferencias individuales y colectivas que puedan 
expresarse, van a ser sometidas a interrogantes de porqué y para 
qué, en la medida en que el desencadenamiento de las 
percepciones, jueguen el papel de previsiones para desarrollo 
futuro de las personas (Jia y Wang, 2020). 
 
Como dimensión del clima organizacional, la supervisión, como 
dimensión del clima organizacional, se define como una forma 
estructurada del ejercicio del control para garantizar el seguimiento, 
el acompañamiento, la orientación y el manteniendo del 
comportamiento de las personas dentro de ciertos límites de 
variaciones. Este concepto está asociado a las formas de 
fiscalización y del seguimiento estricto de las reglas, normas y 
reglamentos implementados. Es también, un concepto contrario al 
autocontrol y a la autonomía de cada persona. Sin embargo, como 
forma estructurada de control, la supervisión opera en función del 
reconocimiento de los logros, de cómo se hacen mejor las cosas, 
cómo se ponen en juego las responsabilidades y se buscan las 
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oportunidades para realizar el trabajo lo mejor que se puede (OIT, 
2019b) 
 
Desde ese último punto de vista, el clima organizacional depende 
mucho de la estructura de la supervisión, ya que los 
comportamientos individuales y colectivos dentro del accionar 
corporativo de la institución, no pierden ser casuales ni erráticos 
sino, que deben ser deliberados y racionales. Todas las 
instituciones y organizaciones realizan un gran esfuerzo para la 
supervisión de actividades y operaciones institucionales, con el fin 
de garantizar la correcta ejecución de los planes y/o se alcance las 
metas y objetivos previstos (Kampf et al, 2020). 
 
Cuando los planes no son debidamente ejecutados y no se 
consiguen los objetivos y metas previstas, se supone que la 
supervisión no está siendo efectiva o que se estarían improvisando 
y funcionando por azar y no rigiéndose a los planes de la institución. 
Por eso, su significado está sobre todo en la forma en que se dan 
los seguimientos a las operaciones y acciones. En ese sentido, la 
responsabilidad recae en la institución y, la forma en que encara, a 
través de sus políticas de recursos humanos, la responsabilidad 
general y la línea de las tareas específicas (Daley, 2020). 
 
Autores como (Ren, Cao y Chin 2020), consideran a la supervisión 
como una de las herramientas básicas para diseñar sistemas de 
sistematización de datos, los mismos que serían utilizados para 
resolver problemas y establecer los avances institucionales, según 
cumplimiento de objetivos y metas o, solución de problemas dentro 
del accionar corporativo de las instituciones. 
 
En las instituciones de salud, en tiempos de COVID-19, los 
procesos de supervisión pueden ser catalogados como 
tradicionales, porque, aun con los cambios que impone el impacto 
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COVID-19, se sigue trabajando sin miedo al paradigma de la teoría 
X (desconfianza en las personas y control sobre sus 
comportamientos, un esquema de control externo y rígido que las 
personas deben obedecer) (OIT, 2020b). 
 
Es decir, aun se opta por la fiscalización y vigilancia para obligar a 
las personas a que ejecuten su trabajo de acuerdo con un código 
interno de disciplina y, eso se lo estipula desde los contratos 
laborales de los sistemas de administración centralizados, los 
mismos que privilegian sistemas de castigo y sanciones, antes que 
de recompensas (OIT, 2020c). 
 
En países altamente desarrollados como el Reino Unido, Japón, 
Alemania, EE.UU., Canadá y Rusia, la teoría de supervisión 
responde más a la Teoría Y de auto control y flexibilidad, libertad y 
autonomía, disciplina por concesos, autoridad y responsabilidad y, 
una efectiva descentralización de las acciones. Se privilegia la 
confianza en las personas e incentiva sus comportamientos. El 
objetivo es mostrar cómo los medios usados para supervisar el 
comportamiento pueden ser democráticos, participativos, 
colaborativos y cooperativos, de tal manera que el control de las 
actividades deje de ser impositivo, externo y coercitivo, y se 
sustente en los conocimientos de los trabajadores, sus formas de 
desarrollar las actividades y aportaciones para la organización 
(Zhang St, et al, 2020). 
 
Por su parte, la comunicación, como dimensión del clima 
organizacional, se define como la forma en que las personas 
asumen sus responsabilidades en la información difundida dentro 
de todos los niveles de la organización. El supuesto teórico es que 
cada persona debe aprender a responder a las interrogantes de 
qué es lo que necesita para su trabajo, de quién obtiene o debe 
obtener dicha información, cuándo obtenerla y, cómo la necesita. 
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También, debe responder al interrogante de la información que 
debe proporcionar a otros, dado que el trabajo que desempeña está 
sujeto a formas estructuradas de trabajo, tanto de individuos y 
grupos dentro del conjunto de la organización (Lees y Cikara, 
2020). 
 
La comunicación se percibe también como sistema de información 
adecuada para lidiar con la complejidad de los problemas o, para 
enfrentar, en mejores condiciones, los retos del trabajo, en tanto 
exista la necesidad de colaboración, cooperación y la idea general 
del desempeño de las actividades. Según este concepto de 
comunicación, como dimensión del clima organizacional, se 
diseñan diversas estrategias comunicacionales, primero, para 
recordar siempre que existen normas y procedimientos que guían 
el trabajo y/o promueven el desarrollo personal, generando 
motivaciones diversas en función de una visión y misión 
institucional (Kampf, et al ,2020). 
 
Las líneas del comportamiento comunicacional, son orientadas 
según las necesidades de los recursos humanos, en tal sentido se 
transforman en procesos evolutivos, conforme a los imperativos 
que se reciben del contexto, o de la forma en que, por ejemplo, las 
comunicaciones y las tecnologías de la información evolucionan. 
En la época actual no se concibe procesos de comunicación sin el 
uso de dichas tecnologías de información y comunicación, por lo 
tanto, una de las preocupaciones que ocupa el tiempo de los 
directores de los organismos del sector salud, es cómo hacer que 
los sistemas de información y comunicación sean sofisticados pero 
accesibles, a la vez, y, que estén abiertos para su uso en todos los 
niveles del trabajo institucional. La idea es que la información y la 
comunicación sean los medios primarios para la dirección de las 
actividades de la entidad, así como una herramienta básica para 
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satisfacer las necesidades de colaboración y cooperación en el 
accionar corporativo en las instituciones (Grenier et al, 2021). 
 
Por último, las condiciones laborales, como dimensión del clima 
organizacional, se define como la forma en que las organizaciones, 
preparan el ambiente físico, la logística, el ambiente psicosocial y 
el confort para el trabajo, en la medida que un trabajador o un grupo 
de trabajo no exista en un vacío, ni se encuentre totalmente aislado, 
sino que integre un conjunto de personas que tienen como 
objetivos producir bienes o servicios (Rodríguez, 2020). 
 
El supuesto teórico es que el comportamiento de un grupo queda 
más claro cuando visualizamos dentro del accionar corporativo de 
la organización, dentro de un conjunto integrado de sistemas 
organizacionales, por eso, se señala que las condiciones laborales 
tienen una influencia directa sobre las condiciones laborales 
externas y, sobre las formas en que se plantean las estrategias 
laborales, la estructura de la autoridad, las reglas formales, la 
asignación de recursos, los procesos de selección del personal, los 
sistemas de evaluación de desempeño, hasta la forma en que se 
dan o se presenta las condiciones físicas del trabajo (Lunn y col, 
2020). 
 
Este último elemento, las condiciones físicas del trabajo y su 
ordenamiento y disposición, según los supuestos de la (OIT, 
2020c), es la que más percibe el trabajador, porque está asociado 
al tipo de instalaciones ideales para el trabajo, la distribución de los 
espacios, la colocación de los equipos, la iluminación y la 
comodidad. Supuestamente, serían estos elementos los que 
determinarían las características esenciales de las condiciones 
laborales. 
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La (OIT, 2020a), también reconoce que formalmente las 
condiciones físicas del trabajo y su disposición, no son los únicos 
elementos de las condiciones laborales, en este concepto, señala, 
se deben incluir a los elementos de la cultura organizacional, es 
decir, a las formas en que se dan y siguen las normas laborales, se 
estructuran los métodos y estilos de trabajo, o, se estima cuáles 
son los comportamientos aceptables e inaceptable de las personas 
o grupos en el trabajo, para que estos permitan el flujo de las 
acciones. 
 
Por otra parte, la Satisfacción laboral se define como la actitud 
general que adopta la persona con respecto a su trabajo (Robbins, 
1994). Este concepto parte de las teorías de las motivaciones 
(positivas o negativas) que señala que cuando un trabajador está 
satisfecho en términos laborales, adopta actitudes y 
comportamientos positivos, mientras que un trabajador 
insatisfecho, adopta actitudes y comportamiento negativos. Con el 
COVID-19 este concepto pasa por el análisis de las actitudes del 
comportamiento positivo y negativos, debido a que son percibidos 
y/o autovalorados, como formas de valorar conductas, siempre que 
se pueda prever, a través de ellas, actitudes para realizar 
determinadas tareas o ejecutar las acciones encomendadas (Ren, 
Cao y Chin, 2020). 
 
Esto explicaría el vínculo entre actitudes, comportamientos y 
conductas laborales, que se dan en la actualidad, las mismas que 
pueden ser compatibles o incompatibles con los resultados 
deseados para el trabajo. Así, la satisfacción laboral puede ser 
considerada un factor que garantiza la eficacia, eficiencia y/o la 
efectividad de las actividades, o, al contrario, como una barrera de 
estos (Chang SX, 2020). 
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De acuerdo con la teoría de la disonancia cognoscitiva, todo estaría 
partiendo de una apercepción subjetiva de los hechos que otorga 
determinada importancia a elementos que jamás son uniformes en 
el total de los trabajadores. La preocupación de las organizaciones, 
en este sentido, son la de presionar para restaurar una especie de 
equilibrio, que pueda facilitar el accionar corporativo en una 
institución. Las inconsistencias que se encuentran en función de la 
satisfacción laboral, se interpretan como disonancias 
cognoscitivas, cuando estas tienen repercusiones negativas sobre 
la calidad del trabajo de las personas o grupos en la organización 
(Kowalczuk, Krajewska, Sobolewski, 2020). 
 
Es posible encontrar otros elementos de la satisfacción laboral que 
compatibilizan con lo positivo, por ejemplo, el sueldo, el tipo de 
supervisión del trabajo, la forma en que se brindan y reciben las 
sugerencias, los tipos de recompensa, las formas en que se 
estructura los cronogramas de trabajo, los riesgos que se corren 
laboralmente, la empatía con los compañeros de trabajo, las formas 
en que se expresan la solidaridad o se coopera y colabora con el 
conjunto de las personas en el trabajo. La satisfacción laboral 
también se relaciona con las formas de razonamiento y 
justificaciones que se brindan sobre el ambiente de trabajo, el 
confort, o el desarrollo individual de destrezas y habilidades para el 
desempeño de las tareas (Yu, et al, 2020). 
 
Las variables moderadoras de la satisfacción laboral serían, desde 
este punto de vista, las actitudes y los comportamientos laborales, 
dejando como enlazadores básicos a las conductas específicas de 
las personas. El supuesto teórico es que hablar de una actitud 
personal o de grupo, significa una y otra cosa diferente, de acuerdo 
a los intereses manifiestos del desarrollo individual y colectivo en el 
trabajo. Sin embargo, cuando estas actitudes y comportamientos 
se usan después de haber sucedido los hechos, solo tienen sentido 
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para el acto mismo del trabajo y no para la proyección del mismo 
(Zhang SX, 2020b). 
 
Por lo tanto, los procesos de satisfacción laboral están destinados 
a obtener respuestas de una experiencia de trabajo que provee 
actitudes en cuestiones definidas, algunas de ellas pueden ser más 
valiosas que otras, dependiendo de la forma en que se califican 
estas actitudes en el ideario sociolaboral de las personas y grupos 
(Zhang St, 2020). La satisfacción laboral para ser valorada o 
autovalorada, requiere de interacciones que permitan interpretar 
los estándares y las políticas de la organización, así como, del 
cumplimiento de las normas de rendimiento laboral. Esto significa 
que la evaluación del grado de satisfacción o insatisfacción con el 
trabajo, es una suma compleja de elementos discretos de los 
cuales las personas responden a preguntas de que tan satisfecho 
esta con el trabajo. Desde este plano, la satisfacción laboral 
representa un desafío para las instituciones de salud. Nunca 
existirán recompensas justas cuando se trabaja con una espada de 
Damocles como el COVID-19 o cuando las condiciones de trabajo 
no son congruentes con las necesidades y posibilidades laborales 
















3.1 Tipo y Diseño de investigación: 
3.1.1 Tipo de investigación 
 
La investigación es de tipo descriptiva-correlacional. Su 
objetivo no es manipular las variables en estudio, sino 
describir las razones cruzadas entre las variables para 
determinar la significancia de las correlaciones entre 
ellas (Hernández- Sampieri y Mendoza, 2018). 
 
3.1.2 Diseño de Investigación 
 
La investigación es de diseño transversal, en la medida en que los 
datos se recogen en un mismo periodo de tiempo, una misma 
población y ambiente físico. Tiene por objeto explicar fenómenos 
que suceden en un mismo momento. Esto se puede evidenciar en 















M Población Universo 
 
 
X5(i=1) Clima organizacional y sus cinco dimensiones: realización personal, 
involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 
laborales. 
 












Variable correlacional 1 
- CLIMA ORGANIZACIONAL 
Dimensiones: 
. Realización personal 
. Involucramiento Laboral 
. Supervisión 
. Comunicación 
. Condiciones Laborales 
 
 
Variable correlacional 2 
- SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
3.3 Población, muestra y muestreo 
3.3.1 Población: 
Constituida por los 158 trabajadores asistenciales y administrativos 
del Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
Criterios de inclusión: 
- Personal del sector salud que trabaja en el Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo. 
- No presentar problemas psicológicos al momento de realizar la 
encuesta. 
- Participación en el estudio de manera voluntaria. 
- Personal con una antigüedad mínimo de 6 meses. 
Criterios de exclusión: 
- Personal físicamente incapacitado para responder el 
cuestionario del estudio. 
- Personal que no acepten participar voluntariamente en la 
investigación. 
- Personal de licencia o periodo vacacional 





Lo constituyen los 158 (100%) trabajadores asistenciales y 
administrativos del Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
 
3.3.3 Muestreo 
Se practicó un muestreo no probabilístico, por asignación o interés. 
 
 
3.3.4 Unidad de análisis 
Trabajadores asistenciales y administrativos del Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021. 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
3.4.1 Técnica: 




- Escala valorativa del Clima organizacional, consta de 50 
preguntas. La escala consta de 50 reactivos, distribuidos entre 
las 5 dimensiones de manera uniforme: 10 reactivos por 
dimensión. Las dimensiones son: realización personal, 
involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 
condiciones laborales. Se aplica una escala de Likert de 5 
opciones que van desde (1) Muy en Desacuerdo, hasta (5) Muy 
de Acuerdo. Se estableció una distribución del puntaje de cada 
dimensión en tres categorías: Buena, Regular y Mala, 




 Buena Regular Mala 
Clima organizacional   a   nivel 
General 
183-250 117-182 50-116 
Realización personal 37-50 24-36 10-23 
Involucramiento laboral 37-50 24-36 10-23 
Supervisión 37-50 24-36 10-23 
Comunicación 37-50 24-36 10-23 
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Condiciones laborales 37-50 24-36 10-23 
 
- Escala de Satisfacción Laboral, que consta de 36 reactivos y 
se utilizó la escala de Likert de cinco opciones, que van desde: 
(1) Muy en Desacuerdo hasta (5) Muy de Acuerdo. Se 
estableció una distribución del puntaje de cada dimensión en 
tres categorías: Buena, Regular y Mala, asignándose 
proporcionalmente el siguiente puntaje: 
Variable Categorías 
 Satisfecho Aceptable Insatisfecho 
Clima organizacional   a   nivel 
General 
129-180 82-128 35-81 
 
3.4.3 Validez y Confiabilidad de los Datos 
Validez y Confiabilidad de la Escala Valorativa del Clima 
Organizacional. Se obtuvo con la participación de los Jueces 
Expertos que, siguiendo los criterios valorativos de V-Aiken, 
llegaron a concordar positivamente sobre la validez de 
contenido y estructura de dicha escala valorativa. La 
Confiabilidad del instrumento la otorgan los resultados positivos 
del Estudio Piloto que arrogó valores positivos altos. 
 
Ficha Técnica 1 
 
Título: Escala valorativa del Clima organizacional. 
Autor: Aliaga, 2021 
Año: 2021 




Se basó en los supuestos teóricos del clima organizacional de 
Robbins (1994) y del comportamiento organizacional inherente a 
la teoría de administración de Stoner y Freeman (1994). 
Versión Adaptación Propia 
Sujetos de 
aplicación 




Encuestas con abordaje persona a persona 




Otorgación de puntajes a respuestas directas de la encuesta en 
una escala del 1 al 5: desde 1 (Muy en desacuerdo) hasta (5) 
Muy de Acuerdo) 
Campos de 
aplicación 
Hospital Distrital de la Esperanza-Trujillo, 2021. 
Validez Validación interna. 
El instrumento clima organizacional fue elaborado por Palma, 
2005 para su aplicación en todo tipo de institución del estado. 
Esta escala del Clima organizacional fue adaptada por Aliaga, 
2021 para su uso en el presente estudio. 
 Validación de contenido y estructura 
La escala fue evaluada por 5 jueces expertos fueron. 
- Lic. Ana María Bazán Tineo 
-Mg. Lorenza Margarita Alvarado Alfaro 
-Mg. Dina Nerella Cabello Miranda 
-Mg. Sonia Gissell Puglisevich Salazar 
- Mg. Yesenia Marisol Ysla Cueva 
El Coeficiente de concordancia positiva supera el 90% 
ajustándose a los criterios de coherencia lógica, 
correspondencia, seguridad, relevancia, suficiencia y claridad. 
Confiabilidad Se aplicó un estudio piloto en 28 trabajadores del Hospital 
Distrital Florencia de Mora. La fiabilidad alcanzó los siguientes 
Coeficientes Alfa de Cronbach: 
A nivel general ,948 
La realización personal ,849 
El involucramiento laboral ,887 
La supervisión ,844 
La comunicación ,864 
Las condiciones laborales. ,881 
Las correlaciones en todos los casos fueron de moderadas a 
altas > ,617 y, ninguno de los valores Alfa de Cronbach por 
reactivo o dimensión superaron los valores de referencia y sus 
correlaciones intraclase presentaron alta significancia 
estadística (p<0,001). 
Conclusión Teniendo en cuenta el alto coeficiente de concordancia positiva 
de los Jueces experto y considerando la alta fiabilidad de los 
resultados de la prueba piloto tomado en 28 trabajadores de 
salud, se concluye que la prueba es apta para su aplicación en 
el presente estudio. 
Categorías Variable/dimensiones  Categorías 
 Buena Regular Mala 
Clima Organizacional 183-250 117-182 50-116 
Realización personal 37-50 24-36 10-23 
Involucramiento laboral 37-50 24-36 10-23 
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Supervisión 37-50 24-36 10-23 
Comunicación 37-50 24-36 10-23 
Condiciones laborales 37-50 24-36 10-23 
 
Validez y confiabilidad de la Escala Valorativa de la 
Satisfacción Laboral. Se obtuvo con la participación de los 
Jueces Expertos que, siguiendo los criterios valorativos de V- 
Aiken, llegaron a concordar positivamente sobre la validez de 
contenido y estructura de dicha escala valorativa. La 
Confiabilidad del instrumento la otorgan los resultados positivos 
del Estudio Piloto que arrogó valores positivos altos 
 
Ficha Técnica 2 
 
Título: Escala valorativa de la satisfacción laboral. 
Autora: Aliaga, 2021 
Año: 2021 
Aplicación 28 trabajadores de salud del Hospital Distrital Florencia de Mora. 
Bases 
teóricas 
Se basó en los supuestos teóricos de la satisfacción laboral de 
Palma S 2005. 
Versión Adaptación Propia 
Sujetos de 
aplicación 




Encuestas con abordaje persona a persona 
Duración 10 minutos 
Normas de 
puntuación 
Otorgación de puntajes a respuestas directas de la encuesta en 




Hospital Distrital Jerusalén de la Esperanza, 2021. 
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Validez Validación interna. 
El instrumento clima organizacional fue elaborado por Palma, 
2005 para su aplicación en todo tipo de institución del estado. 
Esta escala del Clima organizacional fue adaptada por Díaz 2021 
para su uso en el presente estudio. 
Validación de contenido y estructura 
La escala fue evaluada por 5 jueces expertos fueron. 
- Lic. Ana María Bazán Tineo 
-Mg. Lorenza Margarita Alvarado Alfaro 
-Mg. Dina Nerella Cabello Miranda 
-Mg. Sonia Gissell Puglisevich Salazar 
- Mg. Yesenia Marisol Ysla Cueva 
El Coeficiente   de   concordancia   positiva   supera   el   90% 
ajustándose a los criterios de coherencia lógica, correspondencia, 
seguridad, relevancia, suficiencia y claridad. 
Confiabilidad Se aplicó un estudio piloto en 28 trabajadores de Hospital Distrital 
Florencia de Mora. La fiabilidad alcanzó un Coeficientes Alfa de 
Cronbach: ,905, las correlaciones en todos los casos fueron de 
 moderadas a altas > ,425 y, ninguno de los valores Alfa de 
Cronbach por reactivo o dimensión superaron los valores de 
referencia y sus correlaciones intraclase presentaron alta 
significancia estadística (p<0,001). 
Conclusión Teniendo en cuenta el alto coeficiente de concordancia positiva 
de los Jueces experto y considerando la alta fiabilidad de los 
resultados de la prueba piloto tomado en 20 trabajadores de 
salud, se concluye que la prueba es apta para su aplicación en el 
presente estudio. 
Categorías Variable/dimensiones  Categorías  
 Satisfecho Aceptable Insatisfecho 





Se solicitaron las autorizaciones requeridas, durante el mes de abril del 
presente año, para llevar a cabo el presente estudio y en forma presencial 
en el Hospital Distrital Jerusalén -La Esperanza. 
 
En los ambientes de la institución se abordaron a los trabajadores 
asistenciales y administrativos, en horarios que no interfirieron con sus 
labores. Se les informó sobre los objetivos y propósitos de esta investigación, 
y se solicitó su colaboración voluntaria para aplicar a sus instrumentos de 
recolección de datos. Los que aceptaron firmaron un formulario de 
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consentimiento informado. Una vez aceptada e iniciada la encuesta, no hubo 
deserciones, utilizándose un tiempo promedio de 18 minutos. 
 
Las encuestas fueron calificadas y codificadas de acuerdo con las categorías 
de medición de las variables en estudio para su ingreso directo a la 
computadora. Se hizo uso del Paquete Estadístico SPSS V22. 
 
3.6 Métodos de análisis de datos 
Una vez calificados y codificados, los datos fueron ingresados a la 
computadora de manera aleatoria, requiriéndose al programa estadísticos 
descriptivos para tablas cruzadas de doble entrada, a nivel general y 
específicos, según los requerimientos de los objetivos del estudio, optándose 
por estadísticos de frecuencia simple y coeficientes de correlación. 
 
Se hace uso de Coeficiente de Correlación de Spearman R cada vez que la 
distribución de normalidad de la prueba de Kolmogorov Smirnov no reporto 







Estadístico gl Sig. 
Clima Organizacional ,332 158 ,000 
Realización personal ,385 158 ,000 
Involucramiento laboral ,322 158 ,000 
Supervisión ,329 158 ,000 
Comunicación ,226 158 ,000 
Condiciones laborales ,263 158 ,000 









3.7 Aspectos éticos 
 
El estudio ha considerado los principios éticos expuestos en la 
declaración de Helsinki (2013), en el informe de Belmont (1963), los 
acuerdos de CIOMS (2005). Los principios éticos son: el principio de 
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autonomía, beneficencia y no maleficencia, justicia y adaptabilidad. Estos 
criterios fueron confirmados y se alinean para al proceso metodológico de 
la investigaciones por la (AMM, 2017), el paradigma es que todo el proceso 
de investigación debe presentar debe de tener cero problemas de sesgos o 
discriminaciones en su ejecución y / o procedimientos. También se 
consideraron las orientaciones de originalidad y no copia que exige la UCV, 







Relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos de COVID- 














Bueno 7 4,4 1 0,6 1 0,6 9 5,7 
Regular 8 5,1 76 48,1 5 3,2 89 56,3 
Malo 0 0,0 42 26,6 18 11,4 60 38,0 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,448 ,070 6,262 ,000 
 
La Tabla 1 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
Insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional fue percibido como Bueno (5,7%), 
Regular (56,3%) y Malo (38,0%). También muestra que estas dos variables tienen 
una muy amplia relación entre sí (p<0,05) en un nivel moderado (SpR = ,448), 
siendo la razón cruzada la de mayor peso en la relación entre un clima 
organizacional Regular y una satisfacción laboral Aceptable (48,1%). 
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Tabla 2 
Relación entre la realización personal, inherente al Clima organizacional, con la 















Bueno 8 5,1 1 0,6 0 0,0 9 5,7 
Regular 7 4,4 88 55,7 11 7,0 106 67,1 
Malo 0 0,0 30 19,0 13 8,2 43 27,2 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,431 ,074 5,970 ,000 
 
La Tabla 2 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional, en su dimensión de realización 
personal, fue percibido como Bueno (5,7%), Regular (67,1%) y Malo (27,2%). 
También se muestra que ambas variables están muy relacionadas entre sí (p<0,05) 
en un nivel moderado (SpR = ,431), siendo la razón cruzada de mayor peso en la 
relación, entre un clima organizacional en su dimensión de realización personal 
Regular y una satisfacción laboral Aceptable (55,7%). 
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Tabla 3 
Relación entre el involucramiento laboral, inherente al Clima organizacional, con la 













Bueno 7 4,4 0 0,0 1 0,6 8 5,1 
Regular 8 5,1 73 46,2 4 2,5 85 53,8 
Malo 0 0,0 46 29,1 19 12,0 65 41,1 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,459 ,069 6,453 ,000 
 
La Tabla 3 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
Insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional en su dimensión de involucramiento 
laboral fue percibido como Bueno (5,1%), Regular (53,8%) y Malo (41,1%). 
También se muestra que estas dos variables están ampliamente relacionadas 
(p<0,05) en un nivel moderado (SpR = ,459), siendo la razón cruzada la de mayor 
peso en la relación, entre un clima organizacional en su dimensión de 
involucramiento laboral Regular y una satisfacción laboral Aceptable (46,2%). 
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Tabla 4 
Relación entre la supervisión, inherente al Clima organizacional con la satisfacción 












Bueno 7 4,4 1 0,6 0 0,0 8 5,1 
Regular 8 5,1 74 46,8 5 3,2 87 55,1 
Malo 0 0,0 44 27,8 19 12,0 63 39,9 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,481 ,061 6,857 ,000 
 
La Tabla 4 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
Insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional en su dimensión de supervisión, fue 
percibido como Buena (5,1%), Regular (55,1%) y Malo (39,9%). También se 
muestra que ambas variables están ampliamente relacionadas (p<0,05) en un nivel 
moderado (SpR = ,481), siendo la razón cruzada de mayor peso en la relación, 
entre un clima organizacional en su dimensión de supervisión Regular y una 
satisfacción laboral Aceptable (46,8%). 
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Tabla 5 
Relación entre la comunicación, inherente al Clima organizacional, con la 













Bueno 11 7,0 39 24,7 3 1,9 53 33,5 
Regular 4 2,5 65 41,1 1 0,6 70 44,3 
Malo 0 0,0 15 9,5 20 12,7 35 22,2 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,493 ,070 7,079 ,000 
 
La Tabla 5 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
Insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional en su dimensión de comunicación, 
fue percibido como Bueno (33,5%), Regular (44,3%) y Malo (22,2%). También se 
muestra que ambas variables están ampliamente relacionadas (p<0,05) en un nivel 
moderado (SpR = ,493), siendo la razón cruzada la de mayor peso en la relación, 
entre un clima organizacional en su dimensión de comunicación Regular y una 
satisfacción laboral Aceptable (41,1%). 
36  
Tabla 6 
Relación entre las condiciones laborales, inherentes al Clima organizacional con la 













Bueno 10 6,3 10 6,3 1 0,6 21 13,3 
Regular 5 3,2 64 40,5 8 5,1 77 48,7 
Malo 0 0,0 45 28,5 15 9,5 60 38,0 
Total 15 9,5 119 75,3 24 15,2 158 100,0 
Elaboración Propia 
 
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
,395 ,071 5,363 ,000 
 
La Tabla 6 evidencia que la satisfacción laboral del trabajador del Hospital Distrital 
Jerusalén, La Esperanza, 2021, como Satisfecho (9,5%), Aceptable (75,3%) e 
Insatisfecho (15,2%). Y, el clima organizacional en su dimensión de condiciones 
laborales, fue percibido como Bueno (13,3%), Regular (48,7%) y Malo (38,0%). 
También se muestra que ambas variables están ampliamente relacionadas 
(p<0,05) en un nivel moderado (SpR = ,395), siendo la razón cruzada la de mayor 
peso en la relación, entre un clima organizacional en su dimensión de condiciones 
laborales Regular y una satisfacción laboral Aceptable (40,5%). 
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V      DISCUSIÓN 
 
 
El COVID-19 transparentó la existencia de nuevas y distintas formas de percibir la 
relación entre satisfacción laboral y clima organizacional en el personal de salud. 
Los supuestos de que todo estaba bien y que el trabajador de salud siempre estaba 
satisfecho laboralmente, quedo atrás, así como sus escalas de valores y los 
sinsentidos de las actitudes y comportamientos que las sostenían para caracterizar 
los climas organizacionales y la satisfacción laboral antes del COVID-19. Lo que 
realmente pasa con estas variables sociolaborales, se está escribiendo hoy y, en 
ella, no caben respuestas previsorias de ningún tipo, al menos no hoy (Kowalczuk, 
Krajewska y Sobolewski, 2020). 
 
Los criterios de verdad han evolucionado y/o se han transformado en criterios más 
simples y variados que asocian directamente e indiscriminadamente los procesos 
de motivación laboral con las actitudes y comportamientos de las personas en el 
trabajo. Sin embargo, aún se pueden encontrar resistencias para definir, dentro de 
la presente realidad sociolaboral, los nuevos paradigmas del clima organizacional 
y de la satisfacción laboral, como la misma (OIT, 2020c) lo reconoce al tratar de 
explicar los cambios en las relaciones e interrelaciones laborales del sector salud. 
 
Desde este punto de vista los resultados del presente estudio resultan lógicos y 
representativos de una realidad espejo. Por ejemplo, el clima organizacional es 
preponderantemente Regular (56,3%), al igual que la satisfacción laboral 
(Aceptable, 75,3%). De igual manera, las percepciones sobre las dimensiones del 
clima organizacional son valoraciones de niveles intermedios: realización personal, 
Regular (67,1%); involucramiento laboral, Regular (53,8%); supervisión, Regular 
(55,1%); comunicación, Regular (44,3%) y, condiciones laborales, Regular (48,7%). 
Las relaciones entre el clima organizacional y sus dimensiones, con la satisfacción 
laboral, son muy significativas (p=0,000), en todos los casos y, los niveles de la 
correlación son intermedios (p >,390<,495). Los pesos de las razones cruzadas son 
mayores en los niveles intermedio, tanto del clima organizacional y sus 
dimensiones, como de la satisfacción laboral. 
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Por un lado, estos resultados muestran que los compromisos del personal de salud 
se estarían renovando con los fines y objetivos de la institución dentro del contexto 
del COVID-19. A pesar que el clima organizacional con el COVID-19 genera, de 
todas maneras, ciertas repuestas positivas en el comportamiento de las personas, 
es notoria la presencia de un número mayor de trabajadores que ven frustradas sus 
esperanzas de realización personal, al no encontrar motivaciones suficientes para 
un involucramiento laboral o, no contar con una supervisión, comunicación y 
condiciones laborales que le ayuden a supera los problemas que encuentran en su 
accionar diario dentro de la institución (Yu, et al, 2020). 
 
Al parecer este es un problema generalizado que prevé la disminución de 
compromisos y esfuerzos, por la presencia de factores que encausan, conducen y 
sustentan comportamientos y actitudes negativas en el personal de salud. Quizá, 
este teniendo, en el accionar corporativo de la institución, una mayor importancia 
los temas mediáticos y los temas de la atención asociados a la bioseguridad y, al 
comportamiento errático diverso y variado del COVID-19 (Zhang ST, et al ,2020). 
 
Como en todas áreas del pensamiento y comportamiento laboral, la motivación es 
uno de los elementos claves para responder ante situaciones críticas. Pero, esta 
motivación ha de nacer de la acción recíproca entre el individuo y los elementos del 
clima organizacional. Si no hay un máximo involucramiento laboral, o vemos que la 
supervisión es deficiente para colaborar con la solución de los problemas o, que la 
comunicación y las condiciones laborales, también puedan ser deficientes, 
entonces no podemos esperar que se produzcan climas organizacionales 
altamente positivos o, que la satisfacción de los trabajadores pueda ser valorada 
en niveles positivamente altos (Jiao y Wang, 2020). 
 
Para la OIT (2020c) y la OMS (2020a), durante todo este periodo de la pandemia 
se han reclamado procesos de mejoras de la eficiencia del trabajo institucional, 
pero, no contaban con que el recurso humano de las instituciones de salud, 
resultaran significativamente afectados motivacionalmente y disminuido en número 
y calidad profesional, en toda las áreas y labores específica del trabajo institucional. 
39  
En países en vía de desarrollo no se puede, hasta hoy, otorgar incentivos, ni 
implementar programas de soporte psicológico y sociolaboral. En nuestro país, no 
ha sido diferente esta realidad, es más, el ingreso de nuevo personal sin 
experiencia se hizo frecuente en todas las áreas de servicios de salud. También, 
se encontraron fallas importantes al no poder asistir al personal con capacitaciones 
para las trasferencias de habilidades y destrezas técnicas que permitan enfrentar 
con mayor éxito los retos del COVID-19 (Ahoranmiam, 2020). 
 
Otro elemento que posiblemente habría influido en los resultados del presente 
estudio, serían las altas exigencias de las políticas de bioseguridad que, si bien es 
cierto, finalmente resultaron ser temporales, según la dimensión del impacto de las 
olas del COVID-19, no dejaron que el personal tuviera el sosiego o descanso 
necesario para repensar su comportamiento laboral o, pueda estructurar mejor su 
conducta para cooperar o ayudar dentro del accionar de los grupos de trabajo ya 
organizando (Rodríguez, 2020). 
 
Algo de ello encontraron también los estudios de Mestre et al, en Cuba (2020), 
Alarcón et al (2020) en Chile y Hernández y Medina (2020) en México, Troya et al 
(2020) en Ecuador, así como, de Sánchez (2020) y Risco (2020) en nuestro país. 
Pero, estos autores otorgaron mayor relevancia a las necesidades insatisfecha del 
trabajador para explicar el por qué los climas organizacionales y la satisfacción 
laboral habían caído drásticamente en la percepción de los propios trabajadores de 
salud a niveles intermedios. 
 
Para nosotros, no solo se trata de las necesidades insatisfechas del personal de 
salud, sino también de la forma como se comenzaron a estructurar, de manera 
diferencial y diversa, los deseos del logro, de estatus y de reconociendo que la 
institución no asumió, a pesar que, mediáticamente, todo el personal de salud fue 
considerado como héroes en esta pandemia, porque arriesgaron y arriesgan tanto 
sus vidas como también la de sus familias al trabajar en la primera línea de atención 
al paciente con COVID-19 (Lunn y col, 2020). 
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También, se trata de reconocer los esfuerzos de los trabajadores al interno de las 
acciones grupales y de la forma como no se bridan los estímulos para logra metas 
importantes en el trabajo. A pesar de las condiciones del COVID-19, que no permite 
una funcionabilidad claramente fluida de las acciones, es importante el valor de los 
significados o gestos de las altas autoridades de la institución (OIT, 2020a). 
 
Desde este último punto de vista, vale la pena preguntarse sobre el valor de lo que 
se hace o se deja de hacer hoy en día dentro del trabajo institucional, porque, el 
desarrollo personal y el involucramiento laboral, claramente van buscando nuevas 
responsabilidades y que las instituciones de salud no las están canalizando y, al 
contrario, buscan señalar las diferencias individuales como máximas fronteras de 
evaluación de la calidad del trabajo. Así, es muy difícil que se pueda prever algo 
dentro del tema de la autorrealización o desarrollar ideas creativas y utilices que 
puedan cubrir las necesidades diferenciales de los trabajadores en salud (Grenier, 
et al, 2021). 
 
Para Less y Cikara (2020), y especialmente para Allen et al, (2020), los elementos 
de la realización personal, las condiciones laborales, la comunicación y el 
involucramiento laboral no son más que expresiones en que se canalizan la reserva 
del potencial humano en las instituciones de salud. En otras palabras, no se está 
canalizando correctamente el desarrollo del talento humano en medio de esta 
pandemia. Y gran parte de esta responsabilidad se encuentra en las nuevas formas 
en la que ese está desarrollando la supervisión, las comunicaciones internas y 
como se presenta finalmente las condiciones laborales. 
 
En el Hospital Distrital Jerusalén, las acciones no se ejecutan en función de una 
simple improvisación ni tampoco aleatoriamente, el personal, trata de seguir el 
protocolo de la atención y de bioseguridad según planes pre determinados que tiene 
por objeto cumplir la misión de la atención al paciente COVID-19, por lo que el clima 
organizacional no puede ser considerado como una casualidad, ni resultado de un 
comportamiento errático, así sea evidente el impacto de los miedos, temores y los 
pánicos que genera el COVID-19. 
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Pero, la institución, al parecer, no hace el esfuerzo necesario para supervisar sus 
diversas operaciones y actividades de cuerdo a las necesidades y posibilidades del 
trabajo institucional. Esto presupone fallas en el seguimiento de las operaciones y 
acciones institucionales, por lo que se le está restando importancia al cumplimento 
de los planes y los objetivos de trabajo (Kampf, et al, 2020). 
 
Para otros autores como Jolley, Meleady y Douglas (2020) en medio de la pandemia 
del COVID-19, se han perdido los planes preconcebidos y, por ende, no existe una 
orientación firme sobre los objetivos del trabajo institucional, de tal manera que las 
actividades de las persona que componen la organización deben perder mucho de 
su tiempo para restablecer la lógica de los procesos y, sobre todo, para tomar 
decisiones y hacer que sucedan cosas, en la medida que se señan en los nuevos 
paradigmas de confianza y control de comportamientos en el accionar corporativo 
de la institución. 
 
Desde este punto de vista, ya no es posible, por ejemplo, otorgar algún tipo de 
valoración al seguimiento de los códigos de disciplina severa, porque lo único que 
se hace es tratar de imponer restricciones y limitaciones que no son funcionales y 
prácticas para mantener un ritmo de trabajo colaborativo y/o cooperativo. Sobre 
todo, desde el punto de vista de la gestión del talento humano, ya que lo único que 
se puede aspirar es a privilegiar los sistemas de castigos y sanciones (García, 
Massomni y Villeval, 2020). 
 
Los paradigmas que conducen a confiar en la persona y/o a incentivar sus 
comportamientos han perdido sus esquemas de auto control y flexibilidad, porque, 
desde el punto de vista de bioseguridad individual y colectiva, el COVID-19 no le 
permite la libertad y autonomía que el trabajador tenía antes de él para impulsar 
iniciativas creativas. Hoy debe responder a nuevos criterios para aumentar el 
compromiso y la participación de las personas (Allen, et al 2020). 
 
Desde el punto de vista de nueva estructuración de las líneas de trabajo individual 
y en equipo, los nuevos requerimientos aun no son expresados como objetivos 
institucionales, por lo que es muy difícil que los responsables del accionar de los 
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grupos o áreas de trabajo puedan orientar los comportamientos personales y 
grupales dentro de un estilo de gestión democrática-participativa (Jolley, et al, 
2020). 
 
Con el COVID-19, el control, vuelve a ser extremo impositivo y coercitivo, sin 
embargo, estos coexisten con las formas evolutivas y transformacionales que el 
comportamiento de las personas le está imprimiendo a sus actividades y a las 
aportaciones a la organización de las mismas. Y, esto, explica el por qué no hay 
una predominancia de la satisfacción laboral Alta, o, de un clima organizacional 
Bueno. 
 
Autores como Jolley, Meleady y Douglas (2020) y Allen, et al, (2020) señalan en el 
manejo de la información falsa al interior de las instituciones de salud, es el primer 
problema a que nos enfrentamos, porque está circulando demasiada información 
falsa, que obstaculiza las ventajas de los procesamientos internos de la información 
que antes del COVID-19 se tenían. Se estarían perdiendo algunos códigos internos 
de comunicación, información y, están asociado este problema con la incorporación 
de nuevas tecnologías de información y telecomunicaciones. 
 
Sin embrago, no es posible generalizar esta situación porque no todo el personal 
de salud puede contar con las mismas condiciones para estructurar los planes y 
programas definidos de comunicación interna basados en ellos. Por lo que, se tiene 
a través del uso de las nuevas tecnologías muchos indicadores de evolución y 
trasformaciones en el manejo de la información, pero, en forma dispersa. Y, al 
parecer, este es uno de los mayores desafíos al que debemos afrontar ya que va 
acompañado de un manejo de la comunicación e información altamente 
burocrático. Por tal motivo, a pesar de los costos que representan los procesos de 
evolución y trasformación de la comunicación interna, no cabe duda que hay que 
restructurarlos, recuperando la posibilidad de facilitar los flujos internos apara el 
accionar corporativo de la institución (Hernández y Medina, 2020). 
 
Desde el punto de la teoría de las decisiones, también podemos encontrar insumos 
para ensayar algún tipo de interpretación de los resultados. Efectivamente, las 
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organizaciones de salud cuentan no con una, sino con una serie de redes de 
información que unen la necesidad de información de cada proceso de decisión con 
las bases de datos. Estas van por caminos separados y se interpretan de maneras 
complejas y diversas, de allí que es explicable el por qué la OMS (2020a), en las 
recomendaciones finales expuestas en Beijín 2021, haga énfasis en la generación 
de nuevas bases de datos integrales que establezcan con lógicas racionales y una 
mejor organización la información y las comunicaciones internas para facilitar su 
acceso, eliminando la redundancia de hechos o duplicidad de lo mismo. El objetivo 
final es la eficiencia de las comunicaciones y la información en los procesos de 
prestación de servicios de salud. La lógica de este planteamiento va por el camino 
de contar con sistemas interconectados en forma coherente, pertinente y 





1. La relación entre el clima organizacional (Regular en un 56,3%) y la 
satisfacción laboral (Aceptable en un 75,3%) en tiempos de COVID-19, en 
Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021 es significativa (p<0,05) y 
moderada (SpR=,448). 
 
2. La relación entre la realización personal (Regular en un 67,1%), como 
dimensión del clima organizacional, con la satisfacción laboral en tiempos de 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, es moderada 
(SpR=,431) y significativa (p<0,05). 
 
3. La relación entre el involucramiento laboral (Regular en un 53,8%), como 
dimensión del clima organizacional, con la satisfacción laboral en tiempos de 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, es moderada 
(SpR=,459) y significativa (p<0,05). 
 
4. La relación entre la supervisión (Regular en un 55,1%), como dimensión del 
clima organizacional, con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19 en 
Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, es moderada (SpR=,481) y 
significativa (p<0,05). 
 
5. La relación entre la comunicación (Regular en un 44,3%) como dimensión 
del clima organizacional, con la satisfacción laboral en tiempos de COVID- 
19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, es moderada (SpR=,493) y 
significativa (p<0,05). 
 
6. La relación entre las condiciones laborales (Regular en un 48,7%), como 
dimensión del clima organizacional, con la satisfacción laboral en tiempos de 
COVID-19 en Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021, es moderada 





A las autoridades del Hospital Distrital Jerusalén de la Esperanza, Trujillo, 
2021, se les sugiere buscar formas y/o estrategias interactivas para ayudar 
a los trabajadores a percibir y responder a las amenazas del COVID-19, sus 
riesgos laborales y consecuencia posteriores. El objeto es recurrir a 
herramientas interconsultas organizadas con expertos en salud pública, 
formuladores de políticas y líderes comunitarios. 
 
A los trabajadores del Hospital Distrital Jerusalén de la Esperanza, Trujillo, 
2021, se les sugiere fomentar un sentido de aprobación de las expectativas 
compartidas para el cumplimiento de las normas, evitando la polarización y 
conduciendo los procesos de motivación negativa hacia un razonamiento 
menos sesgados de la realidad. El objeto es emitir mensajes internos que 
enfaticen los beneficios del trabajo interactivos para el accionar corporativo 
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Dimensiones Indicadores Escala de 
dimensiones 
 El clima 
organizacional 









producen con el 
propósito de 
mejorar   la 
eficacia, 
eficiencia    y 
efectividad del 
accionar 
corporativo  de 
una institución. 








Desarrollo personal Ordinal 
Buena (37-50 pts.) 
 
 
Regular (24-36 pts.) 
 
 
Malo (10-23 pts.) 
Involucramiento 
laboral 
Compromiso con la 
institución 
Identificación con la 
sociedad 
Ordinal 
Buena (37-50 pts.) 
 
 
Regular (24-36 pts.) 
 
 
Malo (10-23 pts.) 
Supervisión Apoyo de las tareas 
funcionamiento 
Ordinal 
Buena (37-50 pts.) 
 
 
Regular (24-36 pts.) 
 
 
Malo (10-23 pts.) 
Comunicación Fluidez en la 
comunicación 
Claridad  en la 
comunicación 
Ordinal 
Buena (37-50 pts.) 
 
 
Regular (24-36 pts.) 
     
Malo (10-23 pts.) 












Buena (37-50 pts.) 
 
 
Regular (24-36 pts.) 
    Malo (10-23 pts.) 
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 La Satisfacción 
laboral se define 
como la actitud 
general        que 
adopta la 
persona con 
respecto a su 
trabajo (Robbins, 
1994). 
Resultado  de 
aplicar escala 
valorativa de la 
satisfacción 
laboral 



























UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. Hospital 
Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (PALMA, 2005) 
 
A continuación, encontrará un cuestionario de clima organizacional, se le agradezco que lea 
cuidadosamente cada afirmación y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que mejor refleje 
su percepción al respecto. Gracias. 
Escala: 
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indiferente 
(4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo 
 
 
 REALIZACIÓN PERSONAL 1 2 3 4 5 
1 Existen oportunidades de progresar en la institución      
2 Se siente comprometido con el éxito en la organización      
3 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan      
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo      
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados      
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo      
8 En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo      
9 En mi área o servicio, la información fluye adecuadamente      
10 Los objetivos de trabajo son retadores      
 INVOLUCRAMIENTO LABORAL      
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo      
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización      
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea      
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa      
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus 
responsabilidades 
     
16 Se valoran los altos niveles de desempeño      
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización      
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo      
19 Existen suficientes canales de comunicación      
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado      
 SUPERVISIÓN      
21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros      
22 En la organización se hacen mejor las cosas cada día      
52  
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas      
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía      
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede      
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal      
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal      
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades      
29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos      
30 Existe buena administración de los recursos      
 COMUNICACIÓN      
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita      
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante      
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo      
34 La organización fomenta y promueve la comunicación interna      
35 La remuneración es atractiva con respecto a la de otras organizaciones      
36 La organización promueve el desarrollo personal      
37 El servicio brindado al usuario por la organización es motivo de orgullo del 
personal 
     
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos      
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen      
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución      
 CONDICIONES LABORALES      
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras      
42 Hay clara definición de visión, misión o planes estratégicos      
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos      
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas o servicios      
45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo      
46 Se reconocen los logros en el trabajo      
47 La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida laboral      
48 Existe un trato justo en la institución      
49 Se conocen los avances en las otras áreas de la organización      
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros      
 
PROTOCOLO DE MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES SEGÚN 
CATEGORÍAS 
 Bueno Regular Malo 
Clima organizacional a nivel general 183-250 117-182 50-116 
Realización personal 38-50 24-37 10-23 
Involucramiento laboral 38-50 24-37 10-23 
Supervisión 38-50 24-37 10-23 
Comunicación 38-50 24-37 10-23 
Condiciones laborales 38-50 24-37 10-23 
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UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. Hospital 
Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021 
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (PALMA, 2005) 
 
 
A continuación, encontrará un cuestionario de Satisfacción Laboral, se le agradezco que lea 
cuidadosamente cada afirmación y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que mejor refleje 
su percepción al respecto. Gracias. 
Escala: 
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indiferente 
(4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo 
 
N Satisfacción laboral 1 2 3 4 5 
1 Considero que me pagan una suma justa por el trabajo que hago.      
2 Mi sueldo no está en proporción a mi preparación profesional.      
3 Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades económicas.      
4 La supervisora enseña y refuerza las habilidades y destrezas del 
personal a su cargo. 
     
5 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
6 Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias en mejora del servicio.      
7 La autoridad que ejerce la supervisora es horizontal.      
8 El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo      
9 Recibo un bono extra por trabajar en un área.      
10 Se me retribuye económicamente o en horas de trabajo, el tiempo extra 
que laboro. 
     
11 Recibo alimentación por laborar en un servicio de alto riesgo.      
12 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo.      
13 Trabajo más de lo que debiera por la incompetencia e inexperiencia de 
mis colegas. 
     
14 El ambiente creado por mis compañeras es ideal para desempeñar mis 
funciones. 
     
15 Hay solidaridad entre compañeros de trabajo      
16 La comunicación es buena en el servicio.      
17 Hay afinidad en mi grupo de trabajo      
18 Hay discrepancias y discusiones en el trabajo.      
19 La distribución física del ambiente de trabajo facilita mis labores.      
20 El ambiente donde trabajo es confortable en iluminación y ventilación.      




22 Existe acceso de evacuación, señalización, adecuada para desastres 
naturales. 
     
23 Existe hacinamiento en el servicio donde trabajo      
24 Siento que mi trabajo se ha rutinizado.      
25 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo      
26 Mi trabajo es altamente estresante      
27 Considero que tengo conocimientos, habilidades y destrezas para 
desempeñar mi trabajo. 
     
28 Cuando termino mi jornada de trabajo, me siento agotada      
29 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería 
recibir (carta de felicitación). 
     
30 No siento que el trabajo que hago es apreciado      
31 No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberían ser      
32 Veo mi trabajo como una fuente de realización personal      
33 Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser 
promovidos. 
     
34 Mi trabajo me supone un reto estimulante cada día.      
35 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      




PROTOCOLO DE MEDICIÓN DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 Muy satisfecho Satisfecho Insatisfecho 




CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCIÓN QUE AUTORIZA LA 













VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUECES 





Grado Académico: …………………………………………………………………………………. 
 
Institución donde trabaja: ...................................................................................................... 
 
De acuerdo con los criterios que se presentan a continuación, se le solicita que dé su 
opinión sobre el instrumento de recopilación de datos que adjunto. 
Marque con una (X) en SÍ o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinión. 
 
Criterios Si No Observación 
El instrumento recoge información que permite dar 
respuesta al problema de investigación. 
   
El instrumento propuesto responde a los objetivos del 
estudio. 
   
La estructura del instrumento es adecuada.    
Los reactivos del instrumento responden a la 
operacionalización de la variable. 
   
La secuencia presentada facilita el desarrollo del 
instrumento. 
   
Los ítems son claros y entendibles.    
El número de ítems es adecuado para su aplicación.    
Sugerencias: 
 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 









VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUECES 
EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES 
 
ítems Criterios Nº de Jueces 
1 2 3 4 5 
1 Los instrumentos recogen información que permite 
dar respuesta a los problemas de investigación 
1 1 1 1 1 
2 Los instrumentos propuestos responden a los 
objetivos del estudio 
1 1 1 1 1 
3 La estructura de los instrumentos es adecuada 1 1 1 1 1 
4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 
operacionalización de las variables 
1 1 1 1 1 
5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 
facilitan sus desarrollos 
1 1 1 1 1 
6 Los reactivos o ítems son claros y entendibles 1 1 1 1 1 
7 El número de ítems son los adecuados para la 
aplicación de los instrumentos 
1 1 1 1 1 
Total 7 7 7 7 7 
 











b = Grado de concordancia entre jueces; 
Ta = n° total de acuerdos; 
Td = n° total de desacuerdos. 
 













VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LOS DATOS POR JUECES EXPERTOS 
 




























VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LOS DATOS POR JUECES EXPERTOS 



































VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LOS DATOS POR JUECES EXPERTOS 























VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LOS DATOS POR JUECES EXPERTOS 
























VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LOS DATOS POR JUECES EXPERTOS 































FORMATO DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO Y DE CONSTRUCTO DEL 
CUESTIONARIO “Clima Organizacional”: POR PORCENTAJE DE 













Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
10 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
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 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 








Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
31 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 





 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 








Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
         Si 










FORMATO DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO Y DE CONSTRUCTO DEL 
CUESTIONARIO “Satisfacción Laboral”: POR PORCENTAJE DE 














Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 







Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
20 
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 







Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 




Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 





CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 
ANEXO 6.1. BASE DE DATOS PILOTO: Clima Organizacional 
 
 Realización personal Involucramiento laboral 
1 2 3 2 2 5 2 3 3 4 5 5 3 2 4 4 3 2 2 4 4 
2 2 5 2 4 5 2 3 3 4 5 3 2 3 5 3 4 3 3 4 3 
3 2 3 4 5 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 
4 3 4 2 3 5 2 3 3 4 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 
5 2 4 3 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 2 2 3 3 
6 2 4 2 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 4 4 





8 2 4 3 3 4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 
9 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 
10 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
11 2 4 3 2 4 3 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
12 2 5 2 3 4 2 3 3 4 5 4 4 3 4 4 2 2 2 4 3 
13 2 4 4 3 5 2 3 2 4 5 4 2 3 5 3 4 2 2 4 2 
14 2 4 2 2 4 2 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 2 2 3 2 
15 3 5 2 3 5 2 3 2 4 5 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 
16 2 3 3 3 4 2 2 2 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 5 4 
17 2 4 3 3 4 2 3 3 5 5 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 
18 2 3 2 2 4 2 3 3 5 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 
19 2 3 2 3 5 3 3 3 4 4 4 3 3 5 4 4 2 2 3 3 
20 2 3 2 2 4 2 3 3 4 5 4 3 3 4 4 3 2 2 3 4 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
23 2 2 2 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 
24 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 
25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 2 2 2 2 2 
 
 
 Supervisión Comunicación 
1 1 1 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 1 3 3 1 3 
2 2 2 3 5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 
3 1 1 2 3 3 3 4 3 4 2 1 2 2 3 4 2 3 3 3 3 
4 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 
5 2 2 3 4 4 3 3 4 3 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 1 
6 2 2 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 2 
7 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 1 3 2 
8 4 2 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 3 
9 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
10 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 
11 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 3 2 
12 2 3 4 5 5 3 3 5 4 2 1 1 2 3 2 3 2 3 2 2 




14 3 2 3 2 4 3 3 4 2 3 2 3 2 4 3 3 2 2 2 4 
15 2 3 4 4 5 2 3 5 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 
16 1 3 3 4 4 3 3 4 4 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 3 
17 2 2 3 4 4 2 2 4 4 3 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 
18 2 2 3 4 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 3 3 2 4 3 
19 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 2 3 3 1 4 3 
20 2 2 4 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 1 2 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 
22 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 
23 1 1 2 3 3 3 5 3 4 2 1 2 2 3 4 2 3 3 3 3 
24 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 






 Condiciones Laborales 
1 2 3 3 4 2 3 3 4 5 2 
2 2 3 3 4 2 3 3 4 5 2 
3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 
4 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 
5 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 
6 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 
7 2 3 2 4 2 3 2 4 4 2 
8 3 3 3 4 3 3 3 4 5 2 
9 2 2 2 4 2 2 2 4 4 2 
10 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
11 3 3 2 4 3 3 2 4 4 3 
12 2 3 3 4 2 3 3 4 5 1 
13 2 3 2 4 2 3 2 4 5 2 
14 2 3 3 4 2 3 3 4 3 1 
15 2 3 2 4 2 3 2 4 5 2 
16 2 2 2 4 2 2 2 4 4 2 




18 2 3 3 5 2 3 3 5 4 1 
19 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 
20 2 3 3 4 2 3 3 4 5 2 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
23 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 
24 2 3 3 4 2 3 3 4 4 2 











ANEXO 6.2. CONFIABILIDAD: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 Alfa de 
Cronbach 




Clima Organizacional a nivel 
general 
,944 ,948 50 
Realización personal ,845 ,849 10 
Involucramiento laboral ,887 ,887 10 
supervisión ,843 ,844 10 
comunicación ,857 ,864 10 
Condiciones laborales ,863 ,881 10 
 
Estadística de elementos 
 






1 Existen oportunidades de progresar en la institución 2,20 ,500 25 
2 Se siente comprometido con el éxito en la organización 3,44 ,961 25 
3 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan 
2,44 ,651 25 
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 
trabajo 
2,80 ,866 25 
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre si 3,88 1,054 25 
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 2,28 ,542 25 
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 2,80 ,408 25 





9 En mi área o servicio, la información fluye adecuadamente 3,84 ,746 25 
10 Los objetivos de trabajo son retadores 4,00 ,957 25 
 INVOLUCRAMIENTO LABORAL    
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 3,60 ,764 25 
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
organización 
2,92 ,640 25 
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 3,04 ,676 25 
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa 4,00 ,764 25 
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas 
de sus responsabilidades 
3,52 ,714 25 
16 Se valoran los altos niveles de desempeño 3,52 ,823 25 
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización 2,72 ,843 25 
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 2,72 ,843 25 
19 Existen suficientes canales de comunicación 3,64 ,810 25 
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado 3,20 ,816 25 
 SUPERVISIÓN    
21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros 2,20 ,957 25 
22 En la organización se hacen mejor las cosas cada día 2,28 ,792 25 
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas 2,92 ,702 25 
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía 3,52 ,918 25 
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se 
puede 
3,32 ,900 25 
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del 
personal 
2,64 ,638 25 
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del 
personal 
2,96 ,790 25 
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 
actividades 
3,32 ,900 25 
29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos 3,24 ,663 25 
30 Existe buena administración de los recursos 2,68 ,557 25 
 COMUNICACIÓN    
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita 2,04 ,735 25 
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 2,52 ,714 25 
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo 2,64 ,638 25 
34 La organización fomenta y promueve la comunicación interna 2,84 ,624 25 
35 La remuneración es atractiva con respecto a la de otras 
organizaciones 
2,44 1,083 25 
36 La organización promueve el desarrollo personal 2,32 ,852 25 
37 El servicio brindado al usuario por la organización, es motivo de 
orgullo del personal 
2,72 ,737 25 
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos 2,72 ,936 25 





40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 
institución 
2,76 ,879 25 
 CONDICIONES LABORALES    
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras 2,28 ,542 25 
42 Hay clara definición de visión, misión o planes estratégicos 2,80 ,408 25 
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos 2,76 ,663 25 
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas o 
servicios 
3,84 ,746 25 
45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 2,28 ,542 25 
46 Se reconocen los logros en el trabajo 2,80 ,408 25 
47 La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida 
laboral 
2,76 ,663 25 
48 Existe un trato justo en la institución 3,84 ,746 25 
49 Se conocen los avances en las otras áreas de la organización 4,00 ,957 25 






Estadísticas de elemento de resumen: Medias de elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo / 
Mínimo 
Varianza N de 
elementos 
Clima Organizacional a 
nivel General 
2,947 2,000 4,000 2,000 2,000 ,320 50 
Realización personal 3,044 2,200 4,000 1,800 1,818 ,474 10 
Involucramiento laboral 3,288 2,720 4,000 1,280 1,471 ,187 10 
Supervisión 2,908 2,200 3,520 1,320 1,600 ,205 10 
Comunicación 2,560 2,040 2,840 ,800 1,392 ,058 10 
Condiciones laborales 2,936 2,000 4,000 2,000 2,000 ,511 10 
 








Supervisión Comunicación Condiciones 
laborales 
 CC ACS CC ACS CC ACS CC ACS CC ACS CC ACS 
1 ,484 ,944 ,330 ,846         
2 ,390 ,944 ,664 ,818 
3 ,229 ,945 ,343 ,846 
4 ,506 ,943 ,622 ,823 
5 ,384 ,944 ,716 ,813 
6 ,488 ,943 ,323 ,847 
7 ,427 ,944 ,780 ,825 
8 ,425 ,944 ,423 ,840 
9 ,677 ,942 ,664 ,819 













































































































































































































































































































































































CC Coeficiente de Correlación 
 
ACS Alfa de Cronbach si el elemento es suprimido 
 













Clima Organizacional nivel 
general 
147,36 389,407 19,733 50 
Realización personal 30,44 24,340 4,934 10 
Involucramiento laboral 32,88 29,527 5,434 10 
Supervisión 29,08 25,993 5,098 10 
Comunicación 25,60 29,667 5,447 10 
Condiciones laborales 29,36 18,657 4,319 10 
 




95% de intervalo de 
confianza 
Prueba F con valor verdadero 0 
Límite inferior Límite 
superior 




,944 ,908 ,971 17,982 24 1176 ,000 
Realización 
personal 
,845 ,735 ,922 6,451 24 216 ,000 
Involucramiento 
laboral 
,887 ,807 ,943 8,827 24 216 ,000 
Supervisión ,843 ,732 ,920 6,356 24 216 ,000 
Comunicación ,857 ,757 ,928 7,014 24 216 ,000 
Condiciones 
laborales 
,863 ,767 ,931 7,308 24 216 ,000 
 
 
ANEXO 6.3 BASE DE DATOS PILOTO: SATISFACION LABORAL 
 
 




































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































ANEXO 6.4. CONFIABILIDAD: Satisfacción Laboral 
 
 
 Alfa de 
Cronbach 














1 Considero que me pagan una suma justa por el trabajo que hago. 2,72 ,936 25 
2 Mi sueldo no está en proporción a mi preparación 
Profesional. 
2,60 ,913 25 
3 Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades económicas. 2,76 ,879 25 
4 La supervisora enseña y refuerza las habilidades y destrezas del 
personal a su cargo. 
2,28 ,542 25 
5 La relación que tengo con mis superiores es cordial. 2,80 ,408 25 
6 Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias en mejora del servicio. 2,76 ,663 25 
7 La autoridad que ejerce la supervisora es horizontal. 3,20 ,500 25 
8 El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo 2,96 ,841 25 
9 Recibo un bono extra por trabajar en un área.. 1,84 ,624 25 
10 Se me atribuye económicamente o en horas de trabajo el tiempo extra 
que laboro. 
2,72 ,936 25 
11 Recibo alimentación por laborar en un servicio de alto riesgo. 2,60 ,913 25 
12 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo. 2,76 ,879 25 
13 Trabajo más de lo que debiera por la incompetencia e inexperiencia de 
mis colegas. 
2,28 ,542 25 
14 El ambiente creado por mis compañeras es ideal para desempeñar mis 
funciones. 
2,80 ,408 25 
15 Hay solidaridad entre compañeros de trabajo 2,76 ,663 25 






17 Hay afinidad en mi grupo de trabajo 3,68 ,748 25 
18 Hay discrepancias y discusiones en el trabajo. 3,36 ,995 25 
19 La distribución física del ambiente de trabajo facilita mis labores. 3,44 ,583 25 
20 El ambiente donde trabajo es confortable en iluminación y 
Ventilación. 
3,04 ,351 25 
21 Cuento con materiales de bioseguridad personal 2,72 ,936 25 
22 Existe acceso de evacuación, señalización, adecuada para 
desastres naturales. 
2,60 ,913 25 
23 Existe hacinamiento en el servicio donde trabajo 2,76 ,879 25 
24 Siento que mi trabajo sea rutinizado. 2,28 ,542 25 
25 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo 2,80 ,408 25 
26 Mi trabajo es altamente estresante 2,76 ,663 25 
27 Considero que tengo conocimientos, habilidades, y destrezas para 
desempeñar mi trabajo. 
2,20 ,500 25 
28 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotada 3,44 ,961 25 
29 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería 
recibir (carta de felicitación). 
2,44 ,651 25 
30 No siento que el trabajo que hago es apreciado 2,80 ,866 25 
31 No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberían de ser 3,88 1,054 25 
32 Veo mi trabajo como una fuente de realización personal 2,28 ,542 25 
33 Los que hacen bien su trabajo tiene una buena oportunidad de ser 
promovidos. 
2,80 ,408 25 
34 Mi trabajo me supone un reto estimulante cada día 2,76 ,663 25 








Estadística de elementos 
 
Estadísticas de elemento de resumen: Medias de elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo / 
Mínimo 





2,866 1,840 4,000 2,160 2,174 ,250 36 
 
Estadísticas de total de elemento 
 





























































































































N de elementos 
Satisfacción laboral 103,16 144,140 12,006 36 
 
 










95% de intervalo de 
confianza 
Prueba F con valor verdadero 0 
Límite inferior Límite 
superior 
Valor df1 df2 Sig 
Satisfacción 
laboral 









BASE DE DATOS 
 
Title: Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. Hospital 
distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
Variable Labels 
 
V1/ Clima organizacional 
V2/ Realización personal 




V6/ Condiciones Laborales 
V7/ Satisfacción laboral 
Vaule labels 
V1/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’ 
 
V2/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’ 
 
V3/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’ 
 






V5/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’ 
 
V6/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo 
 




 V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 
1 1 2 2 1 1 1 2 
2 1 1 1 1 1 1 1 
3 2 2 2 2 2 2 1 
4 2 1 2 2 2 2 1 
5 2 2 2 2 1 1 2 
6 2 2 2 2 1 2 2 
7 1 1 1 1 1 1 1 
8 2 2 2 2 2 2 2 
9 2 1 2 3 2 2 2 
10 3 3 3 3 2 3 2 
11 2 2 2 3 2 2 2 
12 2 2 2 2 1 2 2 
13 2 2 2 2 1 2 3 
14 2 2 2 2 2 2 3 
15 2 2 2 2 1 2 3 
16 2 2 2 2 1 1 1 
17 2 2 2 2 2 1 2 
18 2 2 2 2 2 2 2 
19 2 2 2 2 1 2 2 
20 1 1 1 1 1 1 1 
21 1 1 1 1 1 1 1 
22 2 2 2 2 2 2 2 
23 2 2 2 2 2 2 2 
24 2 2 2 2 2 2 2 
25 2 2 2 2 2 2 2 
26 3 2 3 3 3 3 2 
27 3 3 3 3 3 3 3 
28 2 2 2 2 3 3 2 
29 2 2 2 2 1 1 2 
30 3 3 3 3 3 2 3 




































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
 
DECLARACIÓN DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
Mediante el siguiente documento, acepto de forma verbal y escrita ser partícipe del 
trabajo de investigación titulado: Clima organizacional y satisfacción laboral en 
tiempos COVID-19. Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. Así mismo habiendo 
sido informada/o sobre los objetivos, la finalidad de este proyecto y considerando 
que mi participación es anónima, hago constar a través de mi firma que acepto ser 
parte de este trabajo. Dejo expresa mi voluntad de que este documento no podrá 
ser expuesto por ninguna razón ante nadie salvo que se utilice códigos numéricos 





Nombre:    
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Universidad César Vallejo 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. Hospital distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. 
 


































Determinar la relación entre 
el clima organizacional y 
satisfacción laboral en 
tiempos COVID-19 en 




a) Establecer la relación 
entre la realización 
personal, inherente al 
Clima organizacional, 
con la satisfacción 
laboral en tiempos 
COVID-19 en Hospital 
Distrital Jerusalén, 
Trujillo, 2021. 
b) Establecer la relación 
entre el involucramiento 
laboral como dimensión 
del clima organizacional, 















Se basó en los supuestos 
teóricos del clima 
organizacional de Robbins 
(1994) y de la teoría de 
administración de Stoner y 
Freeman (1994). 
 
Sobre la satisfacción laboral 
se sustenta sobre la teoría 
de las motivaciones positivas 
y negativas de Robbims, 
1994 y de la teoría de la 
disonancia adecuada a los 
criterios de las 
repercusiones de 
(Kowalczuk, Krajewska, 
Sobolewski, 2020) y de las 
compatibilidades de (Yu, et 
al, 2020) 




involucrando a 158 
trabajadores del 
Hospital Distrital 
Jerusalén 2021, los 
mismos que 




organizacional y la 
satisfacción laboral. 




















(44,3%) y las 
Condiciones 
Se concluye que, si 
existe relación 
significativa y 
moderada entre la 
satisfacción laboral 
con el clima 













  laboral en tiempos 
COVID-19 en Hospital 
Distrital Jerusalén, 
Trujillo, 2021; 
c) Establecer la relación 
entre la supervisión, 
como dimensión del 
clima organizacional, con 
la satisfacción laboral en 
tiempos COVID-19 en 
Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021; 
d) Establecer la relación 
entre la comunicación 
como dimensión del 
clima organizacional, con 
la satisfacción laboral en 
tiempos COVID-19 en 
Hospital Distrital 
Jerusalén, Trujillo, 2021; 
e)  Establecer la 
relación entre las 
condiciones laborales como 
dimensión del clima 
organizacional, con la 
satisfacción laboral en 
tiempos COVID-19 en 
Hospital Distrital Jerusalén, 
Trujillo, 2021. 
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